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Abstrak  
Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji Pengaruh Gaya  Kepemimpinan, Motivasi dan 
Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Pemahaman Terhadap Etika Kerja Islami 
Sebagai Variabel Moderating Studi Kasus Pada Koperasi Jasa Keuangan Syari’ah (KJKS)  
Baitul Maal wa Tamwil (BMT) Beringharjo Yogyakarta. Responden yang digunakan sebanyak 
97 karyawan yang bekerja di Kantor Cabang Yogyakarta. Data diolah menggunakan analisis 
Partial Least Squares (PLS) berbasis variance, dengan software SmartPLS 2.0. Hasil penelitian 
menunjukkan Gaya Kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Pemahaman 
Karyawan Terhadap Etika Kerja Islami, Motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 
Pemahaman Karyawan Terhadap Etika Kerja Islami, Disiplin Kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap Pemahaman Karyawan Terhadap Etika Kerja Islami. Sementara Gaya  
kepemimpinan, motivasi, dan disiplin kerja secara bersama-sama memilki pengaruh yang 
signifikan terhadap Pemahaman Karyawan Terhadap Etika Kerja Islami. Hasil dari analisis 
moderating (analisis jalur) menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif tidak 
langsung terhadap kinerja karyawan. Motivasi memiliki pengaruh negatif tidak langsung 
terhadap kinerja karyawan. Disiplin Kerja memilki pengaruh positif tidak langsung terhadap 
kinerja karyawan. Pemahaman Karyawan Terhadap Etika Kerja Islami berpengaruh positif 
tidak langsung terhadap kinerja karyawan. Secara keseluruhan Gaya Kepemimpinan, Motivasi, 
Disiplin Kerja, dan Pemahaman Karyawan Terhadap Etika Kerja Islami secara bersama-sama 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Kata kunci: gaya kepemimpinan, motivasi, disiplin kerja, kinerja, etika islami  
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PENDAHULUAN 
Baitul Maal wa Tamwil (BMT) Beringharjo 
merupakan salah satu lembaga jasa keuangan yang 
tidak terlepas dari ketatnya persaingan antar 
lembaga keuangan penyedia modal usaha. Dalam 
menghadapi situasi persaingan yang semakin 
ketat, salah satu upaya yang dilakukan manajemen 
Baitul Maal wa Tamwil (BMT) Beringharjo 
adalah meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian 
ini dilakukan karena BMT beringharjo merupakan 
salah satu BMT yang dapat bertahan hingga 20 
tahun serta memiliki bargaining position di 
Yogyakarta. Selain itu, BMT Beringharjo berhasil 
menyabet Juara The Best Islamic Micro Finance 
pada kategori BMT dengan asset lebih dari 50 
Milyar pada event Award & Cup 2014 yang 
diadakan oleh Karim Consulting Indonesia. 
Kemajuan BMT Beringharjo Yogyakarta tidak 
terlepas dari sumber daya manusia yang ada di 
dalamnya. Kinerja karyawan yang baik akan 
mempengaruhi kinerja BMT baik kinerja 
keuangan maupun kinerja non keuangan. Oleh 
karena hal tersebut, peneliti tertarik untuk 
mengkaji faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan BMT Beringharjo Yogyakarta. Akibat 
dari ketidakpuasan karyawan maka tidak sedikit 
karyawan yang resign (keluar) dari BMT 
Beringharjo.  
     Dari data tahun 2013 tingkat resign 
karyawan mencapai 10%. Hal ini berlanjut hingga 
tahun 2014. Ini menunjukkan bahwa banyak 
diantara karyawan yang tidak puas dengan 
manajemen saat ini. Fakta menarik yang penting 
penulis sampaikan bahwa Baitul Maal wa Tamwil 
(BMT) Beringharjo mempunyai budaya 
organisasi yang menjadi “ruh” semua karyawan 
dalam bekerja. Budaya organisasi itu disebut 
CARE (Cepat, Amanah, Resik, Empati). Sari pati 
dari corak serta motif bekerja di BMT Beringharjo 
tertuang pada klausul budaya organisasi itu. Fakta 
menarik lain dari operasionalisasi Baitul Maal wa 
Tamwil (BMT) Beringharjo adalah adanya 
sentralisasi manajemen yaitu tersentral di 
Yogyakarta. Dari 12 kantor cabang dan 2 kantor 
cabang pembantu yang menyebar di Jawa Timur, 
Yogyakarta, Jawa Tengah, Jawa Barat dan Jakarta 
terformat dengan budaya organisasi yang 
seragam. 
 
TINJAUAN PUSTAKA 
Gaya Kepemimpinan  
     Kepemimpinan merupakan tulang 
punggung pengembangan organisasi karena tanpa 
kepemimpinan yang baik akan sulit mencapai 
tujuan organisasi. Jika seorang pemimpin 
berusaha untuk mempengaruhi perilaku orang 
lain, maka orang tersebut perlu memikirkan gaya 
kepemimpinannya. Gaya kepemimpinan adalah 
bagaimana seorang pemimpin melaksanakan 
fungsi kepemimpinannya dan bagaimana ia dilihat 
oleh mereka yang berusaha dipimpinnya atau 
mereka yang mungkin sedang mengamati dari luar 
(Robert, 1992). James et. al. (1996) mengatakan 
bahwa gaya kepemimpinan adalah berbagai pola 
tingkah laku yang disukai oleh pemimpin dalam 
proses mengarahkan dan mempengaruhi pekerja. 
Gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi, 
sebagai hasil kombinasi dari falsafah, 
ketrampilan, sifat, sikap, yang sering diterapkan 
seorang pemimpin ketika ia mencoba 
mempengaruhi kinerja bawahannya 
(Tampubolon, 2007). 
1. Cara berinteraksi. 
2. Menjadi pendengar aktif. 
3. Penyusunan tujuan yang menantang. 
4. Pendekatan penyelesaian masalah dan tujuan 
yang berfokus pada perilaku 
5. Bukan pada pribadi. 
6. Informasi yang menggunakan teknik 
penguatan. 
 
Motivasi 
     Motivasi merupakan faktor yang 
mempengaruhi semangat dan kegairahan kerja 
karyawan untuk berperan serta secara aktif dalam 
proses kerja. Teori motivasi yang paling terkenal 
adalah hirarki kebutuhan yang diungkapan 
Abraham Maslow. Hipotesisnya mengatakan 
bahwa di dalam diri semua manusia bersemayam 
lima jenjang kebutuhan (Maslow, dalam Robbins, 
2006), yang menjadi indikator yaitu: 
1. Fisiologis: antara lain rasa lapar, haus, 
perlindungan (pakaian dan perumahan), seks 
dan kebutuhan jasmani lain. 
2. Keamanan: antara lain keselamatan dan 
perlindungan terhadap kerugian fisik dan 
emosional. 
3. Sosial: mencakup kasih sayang, rasa memiliki, 
diterima baik, dan persahabatan. 
4. Penghargaan: mencakup faktor penghormatan 
diri seperti harga diri, otonomi dan prestasi 
serta faktor penghormatan dari luar seperti 
misalnya status, pengakuan dan perhatian. 
5. Aktualisasi diri: dorongan untuk menjadi 
seseorang/sesuatu sesuai ambisinya yang 
mencakup pertumbuhan, pencapaian potensi, 
dan pemenuhan kebutuhan diri. 
 
Disiplin Kerja 
Disiplin merupakan keadaan ideal dalam 
mendukung pelaksanaan tugas sesuai aturan 
dalam rangka mendukung optimalisasi kerja. 
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Adapun indikator dari disiplin kerja adalah 
(Waridin, 2006 dalam Mohammad, 2005): 
Kualitas kedisiplinan kerja: meliputi datang dan 
pulang yang tepat waktu, pemanfaatan waktu 
untuk pelaksanaan tugas dan kemampuan 
mengembangkan potensi diri berdasarkan 
motivasi yang positif.  
1. Kuantitas pekerjaan: meliputi volume keluaran 
dan kontribusi. 
2. Kompensasi yang diperlukan: meliputi saran, 
arahan atau perbaikan 
3. Lokasi tempat kerja atau tempat tinggal. 
4. Konservasi: meliputi penghormatan terhadap 
aturan dengan keberanian untuk selalu 
melakukan pencegahan terjadinya tindakan 
yang bertentangan dengan aturan. 
 
Etika Kerja Islami 
Menurut Mulyanto (2008) etika kerja 
merupakan intergrasi nilai dari bermacam-mcam 
agama, falsafah hidup, dan tradisi yang dapat 
menentukan sikap seseorang, golongan, atau 
bangsa dalam aktivitas kerja. Sikap tersebut 
tampak dari luar pada gaya tingkah laku, 
kebiasaan-kebiasaan, cara bekerja, serta 
persepsinya terhadap makna kerja maupun etika 
kerja membentuk suatu keyakinan pandangan, 
persepsi, kebiasaan, ciri-ciri atau cara bekerja 
terhadap aktivistas kerja. Januarti dan 
Bunyaanudin (2006) memahami konsep etika 
kerja Islami bersumber dari syariah yang terdiri 
dari Al-Qur’an, Sunnah Hadist, Ijma’ dan Qiyas. 
Kinerja karyawan 
Kinerja karyawan adalah perbandingan 
hasil kerja nyata karyawan dengan standar kerja 
yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Beberapa 
indikator untuk mengukur sejauh mana pegawai 
mencapai suatu kinerja secara individual menurut 
(Bernadin, 1993 dalam Crimson Sitanggang, 
2005) adalah sebagai berikut: 
1. Kualitas: Tingkat dimana hasil aktifitas yang 
dilakukan mendekati. 
2. Kuantitas: Jumlah yang dihasilkan dalam 
istilah jumlah. 
3. Ketepatan Waktu: Tingkat suatu aktifitas 
diselesaikan pada waktu awal. 
4. Efektifitas: Tingkat penggunaan sumber daya 
manusia yang maksimal. 
5. Kemandirian: Tingkat dimana seorang 
pegawai dapat melakukan fungsi kerjanya 
tanpa minta bantuan orang lain. 
6. Komitmen Organisasi: Tingkat komitmen 
kerja terhadap organisasi dan tanggung 
jawab pegawai terhadap organisasi 
 
 
Kerangka Pikir 
Dari uraian pemikiran tersebut diatas dapat 
diperjelas melalui variable pengaruh gaya 
kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja dengan 
etika kerja Islam sebagai variabel moderating 
terhadap kinerja karyawan, secara skematis 
digambarkan seperti pada gambar dibawah ini: 
 
Gambar 1: Kerangka Pikir Penelitian 
 
Pada kerangka penelitian diatas variabel-
variabel independen Gaya Kepemimpinan (X1), 
Motivasi (X2) dan Disiplin Kerja (X3) sebagai 
variabel yang berpengaruh langsung dan tidak 
langsung terhadap variabel antara (moderating 
varible) yaitu Pemahaman Karyawan Terhadap 
Etika Kerja Islami (DV). Namun proses 
pengukuran terhadap variabel independen 
berpengaruh terhadap variabel dependen Kinerja 
Karyawan (Y) menjadi prioritas dalam penelitian 
ini. Dalam penelitian ini pengukuran pengaruh 
masing-masing dilakukan 4 (empat) kali 
pengukuran. Pertama, pengukuran pengaruh 
Variabel Independen langsung terhadap variabel 
dependen. Kedua, pengaruh Variabel independen 
terhadap variabel dependen melalui variabel 
antara (moderating variabel). Ketiga, mengukur 
pengaruh variable independen secara keseluruhan 
terhadap variabel moderating. Keempat, 
mengukur pengaruh keseluruhan variabel 
moderating terhadap variabel dependen. Kerangka 
penelitian tersebut di atas akan dijabarkan dalam 
9 (sembilan) pengukuran yaitu:  
1. Mengukur pengaruh Gaya Kepemiminan (X1) 
terhadap Pemahaman Karyawan Terhadap 
Etika Kerja Islami (Moderating Variable). 
2. Mengukur pengaruh Motivasi (X2) terhadap 
Pemahaman Karyawan Terhadap Etika Kerja 
Islami (Moderating Variable). 
3. Mengukur pengaruh Disiplin Kerja (X3) 
terhadap Pemahaman Karyawan Terhadap 
Etika Kerja Islami (Moderating Variable). 
4. Mengukur pengaruh Gaya Kepemimpinan 
(X1), Motivasi (X2), dan Disiplin Kerja (X3) 
terhadap Pemahaman Karyawan Terhadap 
Etika Kerja Islami (Moderating Variable). 
5. Mengukur pengaruh Gaya Kepemimpinan 
(X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y). 
6. Mengukur pengaruh Motivasi (X2) terhadap 
Kinerja Karyawan (Y). 
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7. Mengukur pengaruh Disiplin Kerja (X3) 
terhadap Kinerja Karyawan (Y). 
8. Mengukur pengaruh Pemahaman Karyawan 
Terhadap Etika Kerja Islami (Moderating 
Variable) terhadap Kinerja Karyawan (Y). 
9. Mengukur pengaruh Gaya Kepemimpinan 
(X1), Motivasi (X2), Disiplin Kerja 
(X3), dan Pemahaman Karyawan Terhadap 
Etika Kerja Islami (Moderating 
Variable) terhadap Kinerja Karyawan (Y). 
 
Hipotesis 
Dari uraian diatas dan melihat kerangka berpikir 
maka dapat disimpulkan hipotesis awal yaitu 
sebagai berikut: 
 H1: Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap Pemahaman 
Karyawan Terhadap Etika Kerja Islami 
H2:  Motivasi memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap Pemahaman Karyawan 
Terhadap Etika Kerja Islami. 
H3: Disiplin kerja memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap Pemahaman Karyawan 
Terhadap Etika Kerja Islami 
H4: Gaya kepemimpinan, motivasi, dan disiplin 
kerja secara bersama-sama memilki 
pengaruh yang signifikan terhadap 
Pemahaman Karyawan Terhadap Etika 
Kerja Islami 
H5: Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja karyawan 
H6: Motivasi memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
H7: Disiplin kerja memilki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
H8: Pemahaman Karyawan Terhadap Etika 
Kerja Islami memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
H9: Gaya kepemimpinan, motivasi, disiplin 
kerja, dan pemahaman karyawan terhadap 
etika kerja Islami secara bersama-sama 
memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
 
METODE PENELITIAN 
Subyek yang diteliti adalah karyawan 
KJKS BMT Beringharjo Yogyakarta pada semua 
level tingkatan atau jabatan, sedangkan obyek 
yang diteliti dalam penelitian ini adalah faktor 
gaya kepemimpinan, motivasi, disiplin kerja, 
Pemahaman Karyawan Terhadap Etika Kerja 
Islami, dan kinerja karyawan. 
 
Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan BMT Beringharjo Yogyakarta yang 
terdiri dari 125 orang. Berdasarkan ketentuan pada 
tabel Krejcie-Morgan maka didapat ukuran 
sampel yang akan diteliti sebanyak 97 karyawan. 
Pengambilan sampel dalam penelitian ini 
menggunakan teknik stratified proportional 
random sampling yaitu elemen populasi heterogen 
dan sesuai prosentase dalam jabatan atau staf. 
Adapun penentuan pengambilan responden 
perunit dengan menggunakan rumus sebagai 
berikut: 
97
125
 x 100% = 77,6 % 
Berdasarkan teknik stratified proportional 
random sampling dibagi sebagai berikut: 
Tabel 1. Pengambilan sampel 
 
 
Dari tabel 1 jumlah populasi karyawan 
BMT Beringharjo sebanyak 125 orang dengan 
rincian Top Manajer sebanyak 4 orang, Manajer 
Divisi 7 orang, Manajer Cabang sebanyak 12 
orang, Staf Kantor Pusat sebanyak 18 orang, Staf 
Kantor Cabang sebanyak 80 orang, dan Office 
Boy sebanyak 4 orang. Dengan asumsi jumlah 
populasi 125 orang dalam prosentase sebesar 
100%, maka didapat untuk Top Manajer sebanyak 
3 orang dalam prosentase sebesar 3,09%, untuk 
Manajer Divisi sebanyak 6 orang dalam 
prosentase sebesar 6,18%, untuk Manajer Cabang 
sebanyak 9 orang dalam prosentase sebesar 
9,27%, untuk Staf Kantor Pusat sebanyak 14 
orang dalam prosentase sebesar 14,40%, untuk 
Staf Kantor Cabang sebanyak 62 orang dalam 
prosentase sebesar 63,97%, dan Office Boy 
sebanyak 3 orang dalam prosentase sebesar 
3,09%. 
Berdasarkan data tersebut dapat diketahui 
rincian jumlah sampel yang akan diambil dalam 
penelitian dari 97 orang, untuk Top Manajer 
dengan perhitungan 3,09% dari 97 orang didapat 
sebanyak 3 orang, untuk Manajer Divisi dengan 
perhitungan 6,18% dari 97 orang didapat 
sebanyak 6 orang, untuk Manajer Cabang dengan 
perhitungan 9,27% dari 97 orang didapat 
sebanyak 9 orang, untuk Staf Kantor Pusat dengan 
perhitungan 14,40% dari 97 orang didapat 
sebanyak 14 orang, untuk Staf Kantor Cabang 
dengan perhitungan 63,97% dari 97 orang didapat 
sebanyak 62 orang, dan Office Boy dengan 
perhitungan 3,09% dari 97 orang didapat 
sebanyak 3 orang. 
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Berdasarkan data tersebut dapat diketahui 
rincian jumlah sampel yang akan diambil dalam 
penelitian dari 97 orang, untuk Top Manajer 
dengan perhitungan 3,09% dari 97 orang didapat 
sebanyak 3 orang, untuk Manajer Divisi dengan 
perhitungan 6,18% dari 97 orang didapat 
sebanyak 6 orang, untuk Manajer Cabang dengan 
perhitungan 9,27% dari 97 orang didapat 
sebanyak 9 orang, untuk Staf Kantor Pusat dengan 
perhitungan 14,40% dari 97 orang didapat 
sebanyak 14 orang, untuk Staf Kantor Cabang 
dengan perhitungan 63,97% dari 97 orang didapat 
sebanyak 62 orang, dan Office Boy dengan 
perhitungan 3,09% dari 97 orang didapat 
sebanyak 3 orang. Pengambilan sampel per setiap 
jabatan atau staf dilakukan dengan metode 
proporsional. Dengan jumlah populasi yang 
banyak, maka jumlah sampel akan lebih banyak 
dibandingkan dengan populasi yang jumlahnya 
lebih rendah. 
 
Jenis dan Metode Pengumpulan Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah data primer dimana data yang pertama 
kali dan langsung diperoleh dari sumbernya. 
Pengumpulan data dilakukan melalui instrument 
penelitian dalam bentuk kuesioner. Selanjutnya 
kuesioner dibagi-baikan kepada karyawan yang 
menjadi sampel oleh peneliti sebagai responden 
dalam penelitian ini. Bentuk pertanyaan dalam 
kuesioner disusun berdasarkan skala Likert yang 
dibuat dalam 5 (lima) tingkatan 
dengan rincian sebagai berikut: 
1. Apabila responden menjawab sangat setuju 
maka skornya 5, artinya responden sangat 
setuju dengan pernyataan/pertanyaan tersebut 
dan sesuai dengan apa yang dialaminya selama 
bekerja di perusahaan tersebut. 
2. Apabila responden menjawab setuju maka 
skornya 4, artinya responden setuju dengan 
pernyataan/pertanyaan tersebut dan sesuai 
dengan apa yang dialaminya selama bekerja di 
perusahaan tersebut. 
3. Apabila responden menjawab ragu-ragu maka 
skornya 3, artinya responden memilih 
atau bersikap ragu-ragu dengan 
pernyataan/pertanyaan tersebut dan sesuai 
dengan 
apa yang dialaminya selama bekerja di 
perusahaan tersebut. 
4. Apabila reponden menjawab tidak setuju maka 
skornya 2, artinya responden berpendapat tidak 
setuju dengan pernyataan/pertanyaan tersebut 
dan sesuai dengan apa yang dialaminya selama 
bekerja di perusahaan tersebut. 
5. Apabila responden menjawab sangat tidak 
setuju maka skorya 1, artinya responden 
menyatakan sikap sangat tidak setuju dengan 
pernyataan/pertanyaan tersebut dan sesuai 
dengan apa yang dialaminya selama bekerja di 
perusahaan tersebut. 
 
Metode Analisa Data 
Dalam penelitian ini analisis yang dilakukan 
dengan menggunakan metode analisis deskriptif 
dan Analisis inferensial. 
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Hasil Penelitian 
 
1. Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 2. Deskripsi responden berdasarkan jenis 
kelamin 
 
Sumber: Data Primer Diolah 2014 
Hasil dari penyebaran kuesioner diketahui 
bahwa karyawan yang berjenis kelamin pria ada 
64 orang atau 65,98% sedangkan karyawan yang 
berjenis kelamin wanita ada 33 orang atau 
34,02%. Ini menunjukkan bahwa karyawan BMT 
Beringharjo mempunyai porsi karyawan pria lebih 
banyak dibanding karyawan wanita. 
 
2. Responden berdasarkan Masa Kerja 
Tabel 3. Deskripsi responden  
berdasarkan masa kerja 
 
Sumber: Data Primer Diolah 2014 
Hasil dari penyebaran kuesioner diketahui 
bahwa masa kerja karyawan BMT Beringharjo 
utuk masa kerja 1 – 5 tahun sebanyak 23 orang 
atau 23,71%, masa kerja 6 – 10 tahun 60 orang 
atau 61,86%, masa kerja 11 – 15 tahun 10 orang 
atau 10,31%, masa kerja 16 – 20 tahun 4 orang 
atau 4,12%. Ini menunjukkan bahwa karyawan 
dengan masa kerja 6 – 10 tahun adalah yang 
terbanyak. Komposisi lama masa kerja dapat 
diartikan atau dianggap mempunyai pengalaman 
kerja yang cukup banyak. 
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3. Berdasarkan Jabatan Pekerjaan 
Tabel 4. Deskripsi responden berdasarkan jabatan 
pekerjaan 
 
Sumber: Data Primer Diolah 2014 
Hasil dari penyebaran kuesioner diketahui 
bahwa para karyawan BMT Beringharjo yang 
menduduki Top Manajer sebanyak 3 orang atau 
3,09%, yang menduduki Manajer Divisi sebanyak 
6 orang atau 6,18%, yang menduduki Manajer 
Cabang sebanyak 9 orang atau 9,27%, yang 
menduduki Staf Pusat sebanyak 14 orang atau 
14,40%, yang menduduki Staf Kantor Cabang 
sebanyak 62 orang atau 63,97%, dan yang 
menduduki Office Boy sebanyak 3 orang atau 
3,09%. 
 
Uji Instrumen 
Gaya Kepemimpinan (X1) 
Gaya Kepemimpinan diukur dengan 
menggunakan 8 butir pertanyaan, yang hasil uji 
validitas dan reliabilitasnya disajikan pada tabel 
sebagai berikut: 
Tabel 5. Hasil uji validitas dan uji reliabilitas  
gaya kepemimpinan 
 
Sumber: Data Primer Diolah 2014 
Tabel di atas menunjukkan bahwa semua 
butir pengukur Gaya Kepempimpinan dinyatakan 
valid karena semua butir mempunyai nilai r 
diperoleh > 0,30 dengan taraf signifikansi <0,05. 
Demikian pula dengan uji reliabilitas, diketahui 
bahwa nilai Cronbach Alpha >0,6, sehingga butir 
pengukur Gaya Kepemimpinan dinyatakan 
reliabel. 
 
Motivasi (X2) 
Motivasi diukur dengan menggunakan 10 
butir pertanyaan, yang hasil uji validitas dan 
reliabilitasnya disajikan pada tabel sebagai 
berikut: 
 
 
 
Tabel 6. Hasil uji validitas dan uji reabilitas motivasi 
 
Sumber: Data Primer Diolah 2014 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 10 
butir pengukur Motivasi dinyatakan bahwa semua 
butir mempunyai nilai r diperoleh > 0,30 dengan 
taraf signifikansi <0,05.Demikian pula dengan uji 
reliabilitas, diketahui bahwa nilai Cronbach Alpha 
>0,6, sehingga butir pengukur Motivasi 
dinyatakan reliabel. 
 
Disiplin Kerja (X3) 
Disiplin Kerja diukur dengan menggunakan 
10 butir pertanyaan, yang hasil uji validitas dan 
reliabilitasnya disajikan pada tabel sebagai 
berikut: 
 
Tabel 7. Hasil uji validitas dan uji reabilitas  
disiplin kerja 
 
Sumber: Data Primer Diolah 2014 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 10 
butir pengukur Disiplin Kerja dinyatakan bahwa 
semua butir mempunyai nilai r diperoleh > 0,30 
dengan taraf signifikansi <0,05. Demikian pula 
dengan uji reliabilitas, diketahui bahwa nilai 
Cronbach Alpha >0,6, sehingga butir pengukur 
Disiplin Kerja dinyatakan reliabel. 
 
Etika Kerja Islami (Y1) 
Etika Kerja Islami diukur dengan 
menggunakan 10 butir pertanyaan, yang hasil uji 
validitas dan reliabilitasnya disajikan pada tabel 
sebagai berikut:  
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Tabel 8. Hasil uji validitas dan uji reabilitas 
 etika islami 
 
Sumber: Data Primer Diolah 2014 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 10 butir 
pengukur Etika Kerja Islami dinyatakan bahwa 
semua butir mempunyai nilai r diperoleh > 0,30 
dengan taraf signifikansi <0,05. Demikian pula 
dengan uji reliabilitas, diketahui bahwa nilai 
Cronbach Alpha >0,6, sehingga butir pengukur 
Etika Kerja Islami dinyatakan reliabel. 
 
Kinerja Karyawan (Y2) 
Kinerja Karyawan diukur dengan 
menggunakan 12 butir pertanyaan, yang hasil uji 
validitas dan reliabilitasnya disajikan pada tabel 
sebagai berikut: 
 
Tabel 9. Hasil uji validitas dan uji reabilitas kinerja 
karyawan 
 
Sumber: Data Primer Diolah 2014 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 12 
butir pengukur Kinerja Karyawan dinyatakan 
bahwa semua butir mempunyai nilai r diperoleh > 
0,30 dengan taraf signifikansi <0,05. Demikian 
pula dengan uji reliabilitas, diketahui bahwa nilai 
Cronbach Alpha >0,6, sehingga butir pengukur 
Kinerja Karyawan dinyatakan reliabel. Uji 
Reliabilitas terhadap Gaya Kepempimpinan, 
Motivasi, Disiplin Kerja, Etika Kerja Islami, dan 
Kinerja Karyawan dengan nilai Cronbach Alpha 
positif > 0,6 maka faktor tersebut dikatakan 
reliabel. 
 
Analisis Deskriptif 
Gaya Kepemimpinan (X1) 
Gaya Kepemimpinan mempunyai 8 butir 
pertanyaan, dengan demikian skor total 
maksimum adalah 40 dan total skor minimum 
adalah 8, sehingga diperoleh interval sebagai 
berikut: 
Interval = (Skor tertinggi – Skor terendah)/Jumlah 
Kategori  
= (40 – 8)/5 = 6,4 
Hasil tabulasi data dari Gaya Kepemimpinan 
selanjutnya dikategorikan sebagaimana 
tabel berikut: 
Tabel 10. Kategori gaya kepemimpinan (XI) 
 
Dari tabel tersebut di atas dapat diketahui 
kategori terbesar adalah Sangat Baik yaitu 34 
responden atau 35,1%; Baik sebanyak 32 
responden 33,0%; Biasa Saja atau Ragu-Ragu 10 
responden atau 10,3%; Tidak Baik 20 responden 
atau 20,6%, dan 1 responden atau 1,0% 
menyatakan Sangat Tidak Baik. Dari tabel 
frekuensi gaya kepemimpinan diketahui bahwa 
49,48% menyatakan setuju terhadap gaya 
kepemimpinan di BMT Beringharjo; 35,05% 
responden menyatakan sangat setuju; 25,77% 
responden menyatakan ragu-ragu. Pada umumnya 
masing-masing butir soal mendapat jawaban 
“Setuju” dan “Sangat Setuju” melebihi prosentase 
jawaban yang lain. Butir jawaban Setuju adalah 
butir pertanyaan nomor 1 (49,48%) yang 
berbunyi: “Pemimpin anda sering menekankan 
pentingnya tugas dan meminta anda 
melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya”. 
Sedangkan butir pertanyaan yang mendapat 
jawaban sangat setuju adalah butir pertanyaan 
nomor 3 (35,05%) dengan pertanyaan: “Pimpinan 
anda mempengaruhi cara pandang anda untuk 
menyelesaikan masalah pekerjaan”. Adapun 
responden yang menjawab sangat tidak setuju 
dengan persentase tertinggi adalah pertanyaan 
nomor 5 (13,40%) dengan pertanyaan yang 
berbunyi: “Pemimpin anda mengkomunikasikan 
tujuan dan memberikan kesempatan bagi 
karyawan untuk mencapai sesuatu dengan cara 
mereka sendiri”. 
 
Motivasi (X2) 
Motivasi mempunyai 10 butir pertanyaan, 
dengan demikian skor total maksimum adalah 50 
dan total skor minimum adalah 10, sehingga 
diperoleh interval sebagai berikut: 
Interval = (Skor tertinggi – Skor terendah)/Jumlah 
Kategori 
= (50 – 10)/5 = 8,0 
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Tabel 11. Kategori motivasi (X2) 
 
Sumber: Data Primer Diolah 2014 
Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa 
kategori terbesar adalah baik yaitu sebanyak 46 
responden atau 47,4%; Sangat baik sebanyak 22 
responden atau 22,7%; ragu-ragu sebanyak 19 
responden atau 19,6%. Sedangkan responden 
yang menyatakan tidak baik sebanyak 10 
responden atau 10,3%. Dari hasil ini menunjukkan 
bahwa motivasi yang dilakukan oleh manajemen 
BMT Beringharjo secara umum sudah berjalan 
dengan baik. 
Dari olah data frekuensi motivasi diketahui 
bahwa 55,67% responden menyatakan sangat 
setuju terhadap motivasi yang dilakukan oleh 
manajemen BMT Beringharjo Yogyakarta; 
56,70% responden menyatakan setuju, 25,77% 
responden menyatakan ragu-ragu; dan 12% 
responden menyatakan sangat tidak 
setuju.Kecenderungan reponden menjawab 
“Setuju” dan “Sangat Tidak Setuju” dengan 
persentase di atas 50%. Artinya responden 
menganggap bahwa motivasi yang diterapkan di 
BMT Beringaharjo sudah baik. Sedang responden 
menjawab setuju (56,70%) dengan skor tertinggi 
dengan butir pertanyaan: “Saya memiliki 
hubungan yang erat dengan semua karyawan”. 
Kecenderungan responden merasa termotivasi 
dengan saling memiliki hubungan yang erat 
dengan sesama karyawan. 
 
Disiplin Kerja (X3) 
Disiplin kerja mempunyai 10 butir 
pertanyaan, dengan demikian skor total 
maksimum adalah 50 dan total skor minimum 
adalah 10, sehingga diperoleh interval sebagai 
berikut: 
Interval = (Skor tertinggi – Skor terendah)/Jumlah 
Kategori 
= (50 – 10)/5 
= 8,0 
Hasil tabulasi data dari disiplin kerja selanjutnya 
dikategorikan sebagaimana tabel berikut: 
 
 
 
Tabel 12. Kategori disiplin kerja 
 
Sumber: Data Primer Diolah 2014 
Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa 51 
responden atau 52,6% menyatakan bahwa disiplin 
kerja karyawan BMT Beringharjo sangat baik, 24 
responden atau 24,7% menyatakan baik, dan 16 
responden atau 16,5% menyatakan biasa saja. Dari 
hasil ini menunjukkan bahwa responden 
mempersepsikan bahwa disiplin kerja karyawan di 
lingkungan BMT Beringharjo sudah sangat baik. 
Dari sebaran frekuensi variabel disiplin kerja 
dapat diketahui bahwa 56,70% responden 
menyatakan sangat setuju terhadap disiplin kerja 
di lingkungan BMT Beringharjo Yogyakarta, 
Setuju 55,67%, ragu-ragu 20,62%, tidak setuju 
13,40%, dan responden yang menyatakan sangat 
tidak setuju rata-rata 1,03%. Pada umumnya 
masing-masing butir soal mendapat jawaban 
“Sangat Setuju” ada dua pertanyaan yang cukup 
mendapat perhatian yaitu butir normor 1 dan 
nomor 5. Adapun pertanyaannya: “Saya datang 
tepat waktu dalam bekerja”. Dan: “Saya secara 
rutin mendapatkan saran dan arahan dari 
pemimpin”. 
 
Etika Kerja Islami (Y1) 
Etika Kerja Islami mempunyai 10 butir 
pertanyaan, dengan demikian skor total 
maksimum adalah 50 dan total skor minimum 
adalah 10, sehingga diperoleh interval sebagai 
berikut: 
 Interval = (Skor tertinggi – Skor 
terendah)/Jumlah Kategori 
= (50 – 10)/5  
= 8,0 
Hasil tabulasi data dari Etika Kerja Islami 
selanjutnya dikategorikan sebagaimana tabel 
berikut: 
Tabel 13. Kategori etika kerja islami (Y) 
Sumber: Data Primer Diolah 2014 
Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa 47 
responden atau 48,5% menyatakan bahwa etika 
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kerja Islami di BMT Beringharjo berkategori baik; 
sangat baik 19 responden atau 19,6%, ragu-ragu 6 
responden atau 6,2%. Sedangkan responden yang 
menyatakan tidak baik sebanyak 25 responden 
atau 25,8%. Dari hasil ini menunjukkan bahwa 
responden mempersepsikan baik dengan etika 
kerja Islami di BMT Beringharjo. 
Dari olah data distribusi frekuensi etika kerja 
Islami dapat diketahui bahwa 38,14% responden 
menyatakan sangat setuju terhadap etika kerja 
Islami di BMT Beringharjo Yogyakarta, 38,14% 
responden menyatakan setuju, 27,84 responden 
menyatakan ragu-ragu, tidak setuju 22,68%, dan 
13,40% responden menyatakan sangat tidak 
setuju. Pada butir pernyataan mendapatkan 
jawaban “Sangat Setuju” dan “Setuju” dengan 
persetase yang sama yaitu 38,14%. Adapun butir 
soal nomor 2 (38,14%) dengan jawaban setuju 
adalah: “Bagi saya bekerja adalah sekedar 
mencari nafkah”. Sedangkan butir soal nomor 4 
(38,14%) untuk jawaban setuju adalah: “Bagi saya 
jumlah harta yang dimiliki bukan ukuran sukses 
seseorang”. 
 
Kinerja Karyawan (Y2) 
Kinerja Karyawan mempunyai 12 butir 
pertanyaan, dengan demikian skor total 
maksimum adalah 60 dan total skor minimum 
adalah 12, sehingga diperoleh interval sebagai 
berikut: 
Interval = (Skor tertinggi – Skor terendah)/Jumlah 
Kategori 
= (60 – 12)/5 
= 9,6 
Hasil tabulasi data dari kinerja karyawan 
selanjutnya dikategorikan sebagaimana tabel 
berikut: 
Tabel 14. Kategori kinerja karyawan (Y2) 
 
Sumber: Data Primer Diolah 2014 
Dari tabel tersebut di atas dapat diketahui bahwa 
55 responden atau 56,7% menyatakan baik 
terhadap kinerja karyawan BMT Beringharjo; 16 
responden atau 16,5% menyatakan sangat baik; 6 
responden atau 6,2% menyatakan ragu-ragu atau 
biasa saja; dan 20 responden atau 20,6% 
menyatakan tidak baik. Dari hasil ini 
menunjukkan bahwa responden mempersepsikan 
baik terhadap kinerja karyawan BMT 
Beringharjo. Dari olah data distribusi frekuensi 
kinerja karyawan dapat diketahui bahwa 42,27% 
responden menyatakan setuju terhadap kinerja 
karyawan di BMT Beringharjo; 34,02% 
responden menyatkan sangat setuju; 29,90% 
menyatakan ragu-ragu; 19% responden 
menyatakan tidak setuju, dan 13,40% responden 
menyatakan sangat tidak setuju. Pada butir soal 
nomor 3 (42,27%) mendapat jawaban “setuju” 
dengan skor tertinggi dibanding dengan skor 
pertanyaan yang lain. Adapun bunyi 
pertanyaannya adalah: “Kuantitas kerja saya 
melebihi rata-rata karyawan lain”. 
 
Pembahasan 
Berdasarkan analisis inferensial serta 
perhitungan pada tabel 4,23 dan 4,25 sebagaimana 
tersebut di atas maka hasil pengujian hipotesis 
yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
1. Hipotesis 1 menyatakan bahwa: “gaya 
kepemimpinan berpengaruh terhadap etika 
kerja Islami di BMT Beringharjo”. Hipotesis 
ini terbukti, analisis menunjukkan bahwa gaya 
kepemimpinan terhadap etika kerja Islami 
mempunyai pengaruh positif. Begitu pula 
menurut hasil penelitian terdahulu yang 
dilakukan oleh Fuad Ali Budiman (2009) 
menyatakan bahwa Kepemimpinan 
(leadership) merupakan kekuatan 
aspirasional, kekuatan semangat dan kekuatan 
moral yang kreatif yang mampu 
mempengaruhi seorang pekerja untuk 
berprestasi. Begitu pula hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Endang Haryati (2003) 
menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang 
positif dan signifikan dari pengaruh gaya 
kepemimpinan dan organisasi terhadap 
kinerja. 
2. Hipotesis 2 menyatakan bahwa, “motivasi 
berpengaruh terhadap etika kerja Islami di 
BMT Beringharjo”. Hipotesis ini tidak 
terbukti, analisis menunjukkan bahwa motivasi 
tidak berpengaruh terhadap etika kerja Islami. 
Berbeda dengan hasil penelitian terdahulu 
yang dilakukan oleh Suharto dan Cahyono 
(2005) dan Hakim (2006) menyebutkan ada 
salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja 
yaitu faktor motivasi, dimana motivasi 
merupakan kondisi yang menggerakan 
seseorang berusaha untuk mencapai tujuan 
atau mencapai hasil yang diinginkan. Rivai 
(2004) menunjukan bahwa semakin kuat 
motivasi kerja, kinerja pegawai akan semakin 
tinggi. Pernyataan di atas tidak sesuai dengan 
hasil penelitian ini bahwa motivasi tidak 
berpengaruh terhadap etika kerja Islami. Hal 
ini disebabkan karena nilai-nilai kerja di BMT 
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Beringharjo sudah dijabarkan dalam Budaya 
Organisai yaitu CARE (Cepat, Amanah, Resik, 
Empati). Sehingga motivasi tidak dibutuhkan 
lagi mengingat budaya kerja tersebut sudah 
menjadi “ruh” dalam bekerja karyawan BMT 
Beringharjo. 
3. Hipotesis 3 menyatakan bahwa, “disiplin kerja 
berpengaruh terhadap etika kerja Islami”. 
Hipotesis ini tidak terbukti, analisis 
menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak 
berpengaruh terhadap etika kerja Islami. 
Dalam penelitian terdahulu dinyatakan bahwa 
Menurut Budi Setiyawan dan Waridin (2006) 
dan Aritonang (2005) menyatakan bahwa 
disiplin kerja karyawan bagian dari faktor 
kinerja. Disiplin kerja harus dimiliki setiap 
karyawan dan harus dibudayakan di kalangan 
karyawan agar bisa mendukung tercapainya 
tujuan organisasi karena merupakan wujud dari 
kepatuhan terhadap aturan kerja dan juga 
sebagai tanggung jawab diri terhadap 
perusahaan. 
4. Hipotesis 4 menyatakan bahwa, “gaya 
kepemimpinan, motivasi, dan disiplin kerja 
secara bersama-sama memilki pengaruh yang 
signifikan terhadap Pemahaman Karyawan 
Terhadap Etika Kerja Islami”. Hipotesis ini 
terbukti, analisis menunjukkan bahwa gaya 
kepemimpinan, motivasi, dan disiplin kerja 
secara bersama-sama memilki pengaruh yang 
signifikan terhadap Pemahaman Karyawan 
Terhadap Etika Kerja Islami. Penyataaan ini 
didukung oleh data yang diperoleh untuk R2 
sebesar 0,5497 untuk Y1 (etika kerja Islami). 
Hal ini berarti terdapat pengaruh secara positif 
sebesar 54,97%. 
5. Hipotesis 5 menyatakan bahwa, “Gaya 
kepemimpinan memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan”. 
Hipotesis ini terbukti, analisis menunjukkan 
bahwa gaya kepemimpinan mempunyai 
pengaruh positif, begitu pula hasil penelitian 
terdahulu menurut Hasan, Ridha 
(2012), bahwa kepemimpinan berpengaruh 
signifikan dan positif terhadap kinerja dan 
menurut Suryono, Ahmad (2012), 
kepemimpinan terhadap kinerja mempunyai 
pengaruh positif, sedangkan dalam teori 
menurut Hasibuan (2002), kepemimpinan 
adalah cara seseorang pemimpin untuk 
mengarahkan aktivitas bawahannya agar mau 
bekerja sama dan bekerja secara efektif dan 
efisien untuk mencapai tujuan organisasi, 
sehingga hipotesis tersebut di atas dapat 
diterima karena telah sesuai dengan hasil 
analisis, hasil penelitian terdahulu serta teori. 
6. Hipotesis 6 menyatakan bahwa, Motivasi 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Hipotesis ini tidak terbukti, 
analisis menunjukkan bahwa motivasi tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Menurut Malthis (2001) motivasi merupakan 
hasrat didalam diri seseorang yang 
menyebabkan orang tersebut melakukan 
tindakan. Sedangkan Rivai (2004) berpendapat 
bahwa motivasi adalah serangkaian sikap dan 
nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk 
mencapai hal yang spesifik sesuai dengan 
tujuan individu. 
7. Hipotesis 7 menyatakan bahwa, “Disiplin kerja 
memilki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan”. Hipotesis ini terbukti, 
analisis menunjukkan bahwa disiplin kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Menurut Simamora (1997) disiplin adalah 
prosedur yang mengoreksi atau menghukum 
bawahan karena melanggar peraturan atau 
prosedur. Disiplin kerja adalah suatu alat yang 
digunakan para manajer untuk berkomunikasi 
dengan karyawan agar mereka bersedia untuk 
mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu 
upaya untuk meningkatkan kesadaran 
dan kesediaan seseorang menaati semua 
peraturan perusahaan dan norma-normasosial 
yang berlaku (Rivai, 2004). 
8. Hipotesis 8 menyatakan bahwa, “Pemahaman 
Karyawan Terhadap Etika Kerja Islami 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan” Hipotesis ini terbukti, hasil 
analisis menunjukkan bahwa etika kerja Islami 
dan kinerja mempunyai pengaruh yang positif. 
Menurut Randall dan Cote dalam Arifudin dkk 
(2002) mengemukakan bahwa mereka yang 
memilki tingkat etika kerja yang tinggi akan 
lebih terlibat dengan pekerjaannya daripada 
orang-orang dengan tingkat etika kerja yang 
lebih rendah. Pekerja dengan etika kerja yang 
tinggi akan lebih mantap dalam ursaha-
usahanya dan percaya atas apapun yang dia 
dapat dari perkerjaannya. Orang dengan etika 
kerja yang kuat akan lebih termotivasi untuk 
menerapkan lebih banyak usaha untuk 
melanjutkan atau tidak melanjutan merkipun 
bosan dan lelah serta menerima tanggung 
jawab pekerjaannya. 
9. Hipotesis 9 menyatakan bahwa, “Gaya 
kepemimpinan, motivasi, disiplin kerja, dan 
pemahaman karyawan terhadap etika kerja 
Islami secara bersama-sama memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hipotesis ini terbukti, analisis 
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, 
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motivasi, disiplin kerja, dan etika kerja Islami 
secara bersama-sama berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan di BMT Beringharjo. Begitu 
pula menurut Endang Haryati (2003) 
menyatakan bahwa Terdapat pengaruh yang 
positif signifikan dari pengaruh gaya 
kepemimpinan dan organisasi terhadap 
kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 
Demikian pula hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Astri Fitria (2003) Terdapat beberapa 
faktor yang berpengaruh terhadap perubahan 
organiasi yaitu etika kerja Islam, cognitive, 
affective, dan behavioral tendency melalui 
affective commitment, continuance 
commitment, dan normative commitment. 
Tentang gaya kepemimpinan juga pernah 
diteliti oleh Retno Fajar Astuti (2004) 
Kepercayaan pada atasan, kepuasan kerja, dan 
komitmen organisasional berpengaruh secara 
positif terhadap kinerja karyawan. Demikian 
juga penelitian terhadap etika kerja Islami atau 
focus terhadap nilai-nilai pernah dilakukan 
oleh Nurul Imani K. (2007) terdapat pengaruh 
signifikan dari locus of control terhadap 
kinerja karyawan dengan kepausan kerja. 
 
Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data 
yang telah dilakukan pada bab sebelumnya penulis 
mengambil kesimpulan sebagai berikut: 
1. Hipotesis yang menyatakan bahwa Gaya 
Kepemimpinan memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap Pemahaman Karyawan 
Terhadap Etika Kerja Islami dalam penelitian 
ini terbukti. 
2. Hipotesis yang menyatakan bahwa Motivasi 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
Pemahaman Karyawan Terhadap Etika Kerja 
Islami dalam penelitian ini tidak terbukti. 
3. Hipotesis yang menyatakan bahwa Disiplin 
Kerja memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap Pemahaman Karyawan Terhadap 
Etika Kerja Islami dalam penelitian ini tidak 
terbukti. 
4. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa Gaya 
kepemimpinan, motivasi, dan disiplin kerja 
secara bersama-sama memilki pengaruh yang 
signifikan terhadap Pemahaman Karyawan 
Terhadap Etika Kerja Islami adalah terbukti. 
5. Hipotesis yang menyatakan bahwa Gaya 
Kepemimpinan memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan dalam 
penelitian ini terbukti. 
6. Hipoteis yang menyatakan bahwa Motivasi 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan dalam penelitian ini tidak 
terbukti. 
7. Hipotesis yang menyatakan bahwa Disiplin 
Kerja memilki pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan dalam penelitian ini 
terbukti. 
8. Hipotesis yang menyatakan bahwa 
Pemahaman Karyawan Terhadap Etika Kerja 
Islami memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan dalam penelitian ini 
terbukti. 
9. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa Gaya 
Kepemimpinan, Motivasi, Disiplin Kerja, dan 
Pemahaman Karyawan Terhadap Etika Kerja 
Islami secara bersama-sama memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan adalah terbukti. 
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